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Tutkimus  käsittelee  toiminnallisia  menetelmiä  viitekehyksenään  käyttävien  työnohjaajien
ammatillista kasvua työnohjausuran aikana sekä merkityksiä, joita he antoivat työnohjaukselle ja
toiminnallisille  menetelmille  työnohjauksensa  välineenä.  Tutkimuskysymykset  olivat:  1)  Miten
toiminnallisia menetelmiä käyttävät työnohjaajat kuvaavat ammatillista kasvuaan? 2) Mitkä ovat
keskeiset  työssä oppimisen ja  ammatillisen kasvun piirteet?  3)  Mikä on työnohjaajien näkemys
toiminnallisten menetelmien merkityksestä työnohjaukselle?
Tarkastelu kohdistui aikavälille,  joka alkoi ohjaajien valmistuttua psykodraamaohjaajiksi  ja siitä
haastatteluhetkeen.  Työnohjaajan toiminnan tarkastelu kohdistui  lähinnä  haastateltujen tekemään
ryhmätyönohjaukseen. 
Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastateltavina oli
kahdeksan työnohjaajaa, joilla työnohjaajan pätevyyden lisäksi oli psykodraamaohjaajan tutkinto.
Yksi  haastatelluista  työskenteli  koulutusta  ja  työnohjausta  tekevässä  yhteisössä.  Muut  olivat
itsenäisiä yrittäjiä. Haastattelut tehtiin tiiviisti vuonna 2011 tammikuun lopun ja helmikuun aikana.
Haastattelut  litteroitiin  sanatarkasti  ja  analysoitiin  teemoittain  grounded  theory  -metodologian
tapaan.
Tutkimusraportin  alussa  on  kuvaus  työnohjauskäsitteestä,  työnohjauksen  historiasta  sekä
toimintamuodoista ja -vaiheista. Työnohjaustoimintaa täydentää kuvaus J. L. Morenon kehittämistä
psykodraamaan perustuvista toiminnallisista menetelmistä ja niiden käytöstä työnohjauksessa.
Ammatillista  kasvua  ja  asiantuntijuutta  hahmottavina  taustateorioina  on  kognitiivinen
oppimisnäkemys,  kokemuksellinen  oppiminen,  reflektio  ja  reflektiivinen  oppiminen  sekä
vahvimmin Knud Illeriksen sosiokulttuurinen oppimisnäkemys.
Tutkimus osoitti, että ammatillinen kasvu työnohjaajilla eteni toiminnallisten menetelmien haltuun
ottamisesta  kohti  autonomista  asiantuntijuutta.  Teknisen  menetelmällisen  hallinnan  tapahduttua
ohjaajat  vapautuivat  havainnoimaan  ohjaustapahtumaa  tarkemmin,  mikä  auttoi  syventämään
työskentelyä. Ohjaajien tarkastelukohde siirtyi  oman toiminnan havainnoimisesta ohjattavaan. Se
lisäsi  ohjaajan  levollisuutta  tehtävässään  ja  tuotti  luovuutta  ja  spontaanisuutta.  Toiminnalliset
menetelmät  rikastuttivat  ja  monipuolistivat  ohjaajien  mielestä  toimintaa.  Menetelmät  antoivat
ohjaajalle  ryhmän dynamiikan ja  sosiometrian käsittelyyn tarvittavia  välineitä,  rooliteorian sekä
käyttöteorian. Yksilön asema ryhmän jäsenenä korostui työskentelyssä. 
Johtopäätöksenä oli, että työnohjaajan kasvu on jatkuva työuran kestävä prosessi. Työn tekemisen
edellytyksenä  on  ohjaajan  oman työnsä  reflektointi  sekä  jatkuva ammattitaidon  ylläpito  omalla
työnohjauksella, ammattia koskevan teoriatiedon hankkimisella sekä ohjaustaitojen harjoittelulla. 
Avainsanat: ammatillinen  kasvu,  työnohjaus,  työnohjaaja,  toiminnalliset  menetelmät,  grounded
theory
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LIITTEET
1 JOHDANTO
Aikuiskasvatuksen  syventävien  opintojen  harjoittelukertomuksen  kirjoitin  toiminnastani
Pirkanmaan  Ihmissuhdetyö  ry:n  järjestämillä  KELA:n  psyykkistä  työkykyä  ylläpitävillä
kuntoutuskursseilla ohjaajana.  Olen kouluttautunut oman työni  ohella  työnohjaajaksi ja työurani
aikana  olen  tehnyt  työnohjausta  lähes  30  vuoden  ajan.  Olen  myös  syventänyt  osaamistani
hankkimalla  psykodraamaohjaajan  koulutuksen.  Tarkastelun  kohteena  harjoittelukertomuksessani
oli  oma  kasvuni  psykodraamaohjaajaksi.  Oman  opiskelu-  ja  oppimisprosessin  analyyttinen
tarkastelu sen yhteydessä oli itselleni merkittävä prosessi. 
Pro gradu -tutkielman aihetta miettiessäni kiinnostavaksi tarkasteltavaksi nousikin psykodraamasta
johdettuja  toiminnallisia  menetelmiä  ohjauksessaan  käyttävien  työnohjaajien  kasvuprosessi
ohjausurallaan.  Työnohjausta  sekä  toiminnallisia  menetelmiä ja  niiden  vaikutusta  työnohjauksen
välineenä  on  tutkittu  runsaasti.  (Ks.  esim.  Sava  1987;  Valve-Mäntylä  1992;  Huhtala  1993.)
Kummaltakin  alalta  on  ilmestynyt  suomenkielistä  kirjallisuutta.  (Ks.  esim.  Nieminen  &
Saarenheimo  1981;  Ojanen  1985:  Paunonen-Ilmonen  2001;  Keski-Luopa  2001.)  Työnohjaajan
kasvuprosessia sen sijaan ei ole tutkittu.
Työnohjaajan rooli on monimuotoinen. Hän on ohjattavan työssä oppimisen ohjaaja ja tukee sekä
ohjaa prosessia,  jossa ohjattava pyrkii  oppimaan omasta arkityöstään ja  kehittymään sen avulla
oman  työnsä  ammattilaisena,  ja  mahdollistaa  hänen  omien  kokemustensa  maksimaalisen
hyödyntämisen. (Sava 1987, 16.)
Työnohjaaja  on  myös  työelämän  kehittäjä.  Yhteiskunnallinen  muutos  aiheuttaa  runsaasti
monitahoisia paineita työntekijöille. Työnohjaajat ovat tärkeä avainryhmä. Heitä tarvitaan avuksi
nykyisessä  yhteiskunnallisessa  murroksessa,  jotta  työntekijät  pysyisivät  työkykyisinä  ja  heillä
säilyisi  luovaa  kapasiteettia  vaikeissa  tilanteissa.  Työntekijöiden  ja  työyhteisöjen  tulisi  löytää
toimiva  identiteetti  uudenlaisessa  toimintaympäristössä.  Yhteiskunnan  ja  yksilöiden  väliseen
dialogiin  tarvitaan  välittäjiä  ja  tulkkeja,  jotka  auttavat  osapuolia  kohtaamaan  toisensa  ja
jäsentämään epävarmuutta ja ristiriitoja synnyttävää kompleksista uutta tilannetta. Tässä tilanteessa
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työnohjaajatkin  joutuvat  tarkistamaan  työnsä  ja  identiteettinsä  perusteita  sekä  huolehtimaan
ammattitaitonsa jatkuvasta kehittämisestä ja ylläpitämisestä. (Keski-Luopa 2005, 1.) 
Työnohjaus  on vakiinnuttanut  asemansa ihmissuhdetyössä toimivilla  aloilla.  Näiltä  aloilta  se on
levinnyt  uusien  ammattiryhmien  käyttöön. Psykiatrisessa  hoitotyössä  sekä  terapiatyössä
edellytetään työntekijöiden saavan työnohjausta. 
Tutkielman alussa on työnohjauksen historian, teorian sekä sen toteutusmuotojen esittely. Toiseksi
kuvataan morenolaista pykodraamaa ja siitä johdettuja toiminnallisia menetelmiä, joita sovelletaan
työnohjauksen välineinä. Työssäoppimisen prosessia on alustavasti tarkasteltu Järvisen (1999, 266)
urakehitysmallin  sekä Eteläpellon (1994;  1997) asiantuntijuuden kehittymisen avulla.  Oppimista
käsittelevänä teoreettisena taustana on kognitiivinen oppimisnäkemys, kokemuksellinen oppiminen,
mutta  vahvemmin  painottuneena  reflektio  ja  reflektiivinen  oppiminen,  sekä  sosiokulttuurinen
lähestymistapa Illeriksen (2003; 2004; 2009) kokonaisvaltaisen oppimisen kehitysmallin mukaan.
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2 TYÖNOHJAUS
2.1 TYÖNOHJAUS KÄSITTEENÄ JA ILMIÖNÄ
Työnohjaus  kuuluu  toimintana  laajemman  ohjaus-käsitteen  piiriin.  Toimintana  ohjaaminen  on
monimuotoista  ja  monitulkintaista  toimintaa.  Onnismaa  (2007,  7-8)  määrittelee  ohjauksen
tarkoittavan toimintaa, joka on työmenetelmä, ammatillisen keskustelun muoto, jota sovelletaan eri
ammateissa.  Se  on  organisaation  toimintaa,  jolla  on  tiettyjä  sisällöllisiä  tavoitteita  kuten
ammatinvalinnanohjauksessa tai opinto-ohjauksessa. Ohjaustyön kuvaukset eroavat toisistaan sen
mukaan,  mitä  seikkaa  menetelmässä  korostetaan.  Tarkasteltavana  saattaa  olla  itse  menetelmä,
ohjaajan ja ohjattavan välinen vuorovaikutussuhde tai toimintaa kuvaava prosessi. Ohjaus on ajan,
huomion ja kunnioituksen antamista. Sen tavoitteena on yleensä auttaa ohjattavaa elämään aiempaa
tasapainoisemmin ja käyttämään resurssejaan tavoitteellisesti hyväkseen. (Emt. 7-8.)
Onnismaa (2007) ryhmittelee aikuisten kohdalla työelämässä tapahtuvaa ohjausta. Hän mainitsee
sellaisia  ohjausmuotoja  kuten  mentorointi,  konsultaatio,  valmentaminen  sekä  työnohjaus.
Työnohjauksen  hän  kuvaa  työhön,  työyhteisöön  ja  omaan  työrooliin  liittyvien  kysymysten,
kokemusten  ja  tunteiden  tulkitsemiseksi.  Tärkeätä  ohjauksessa  on  vuorovaikutus.  Siinä  on
mahdollista kasvaa ja kehittyä ammatillisesti sekä rakentaa omaa ammatti-identiteettiä. (Onnismaa
2007, 69, 91-92.)
Työnohjaustoiminnan juuret ovat USA:ssa. Tälle ohjaustoiminnalle englanniksi on käytössä ainakin
kolme  päätermiä:  supervision,  councelling ja  work-councelling.  Councelling tarkoittaa  hyvin
monenlaista  ohjausta  ja  se  on  liian  laaja  tarkoittamaan  sellaista  työnohjausta,  jota  Suomessa
harjoitetaan.  Supervision-käsite  on  käytössä  psykoanalyyttisessä  kirjallisuudessa  ja  toiminnassa,
mutta se tarkoittaa myös tuotevalvontaa muun muassa tehdastyössä. Käsite work-councelling kuvaa
ehkä parhaiten työnohjausta siinä merkityksessä, missä sitä Suomessa käytetään. (Sava 1987, 10.)
Suomen  työnohjauskäytäntöä  on  vaikeata  sijoittaa  täsmälleen  edellä  kuvattuihin  määreisiin.
Toiminta on eklektistä ja sen muodot riippuvat alasta,  jolla sitä toteutetaan.  (Paunonen-Ilmonen
2001, 28; Onnismaa 2007, 91.) Tässä työssä tarkastellaan suomalaista ryhmätyönohjausta.  Siten
lähdeviitteet koskevat pääasiassa suomalaisia tutkimuksia.
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Työnohjauskäsitettä  on  vaikeata  määritellä  yksiselitteisesti.  Työnohjausta  toteutetaan  monella
ammattialalla ja siitä johtuen usean viitekehyksen mukaisesti. Se kohdistuu erilaisiin ilmiöihin eri
ammattialoilla.  Työnohjauskäsitteen määrittely riippuu myös työnohjaustoiminnan historiallisesta
kehitysvaiheesta.  Toiminnan  alkuvaiheessa  korostui  pyrkimys  tarkkoihin  määritelmiin.  Pyrittiin
perustelemaan ja tekemään rajanvetoa työhön opastamiseen, terapiaan, konsultaatioon sekä muihin
lähikäsitteisiin. Toiminnan vakiinnuttua kiinnostus käsitteen määrittelyyn on kyllä säilynyt, mutta
määrittelyt ovat muuttuneet tieteellisemmiksi. Käsitteen tutkimusta ja systemaattista analysointia on
tehty paljon Englannissa. Yleisesti hyväksyttyä käsitteen määrittelyä ei ole. (Karvinen-Niinikoski
ym. 2007.)
Liisa Valve-Mäntylän (1992, 3) mukaan työnohjauskäsitettä on kuvattu ilmaisulla "sillä on häipyvät
reunat" eli on täsmällisesti vaikeata kuvata, missä työnohjaus alkaa ja missä se päättyy. Hän käyttää
metaforaa, jonka mukaan työnohjaus muistuttaa liikenneympyrää, johon virtaa vaikutteita monilta
eri suunnilta: konsultaatiosta, terapiasta, työnjohtamisesta sekä kouluttamisesta. 
Käsitteen määrittelyssä on usein päädytty tarkastelemaan asiaa negaation,  poissulkemisen kautta
(Virtaniemi 1985, 17-22). Se merkitsee sitä, että määritellään lähikäsitteet, mitä työnohjaus ei ole.
Paunonen-Ilmonen  (2001,  34-35)  luettelee  tällaisina  mm.  konsultaation, työnjohtamisen,
koulutuksen,  työnopetuksen, kehitys- ja tuloskeskustelut,  terapian,  perehdyttämisen, mentoroinnin,
coachingin ja  opiskelijaohjauksen.  Suomenkielisen käsitteen työnohjaus hän rajaa tarkoittamaan
työnohjausilmiötä  menetelmänä,  missä  työnohjaus  on  säännöllisesti  toistuvaa,  määräajoin
toteutettua prosessia, joka on kiinteä osa työntekijän työtä. Prosessin sisältönä hänen mukaansa on
ohjattavan työ ja oman itsen tarkastelu työntekijänä. 
Suomen Työnohjaajat ry, vuonna 1983 perustettu koulutettuja työnohjaajia ja eri työnohjaustapoja
yhdistävä  aatteellinen  järjestö,  on  laatinut  ohjaajien  käyttöön  informaatiota  varten  määritelmän
työnohjauksesta. Sen mukaan työnohjaus on oman työn tutkimista, arviointia ja kehittämistä, joka
tapahtuu koulutetun työnohjaajan avulla. Se on työhön, työyhteisöön ja omaan työrooliin liittyvien
kysymysten,  kokemusten  ja  tunteiden  yhdessä  tulkitsemista  ja  jäsentämistä.  Työnohjauksessa
ohjattava pohtii suhdettaan työhönsä. Ohjaaja ja mahdolliset muut osallistujat auttavat ohjattavaa
näkemään itsensä ja työnsä entistä tarkemmin ja selvemmin. Työnohjaus on vuorovaikutusta, jossa
sekä ohjaaja että ohjattavat oppivat toisiltaan. Työnohjaus auttaa jaksamaan työssä ja pysymään
työkykyisenä.  Keskeisiä  seikkoja  määritelmissä  on  käsitys  siitä,  että  työnohjaus  on
vuorovaikutukseen  perustuvaa  dialogia,  joka  toteutetaan  yksilö-  tai  ryhmätyöskentelynä.
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Työnohjaajana  toimii  koulutuksen saanut  kokenut  ammattilainen.  Ohjaus  keskittyy työhön sekä
työntekijän  itsensä  tutkisteluun.  Kysymyksessä  on  ohjausprosessi,  joka  on  tietoista,  älyllistä  ja
avointa.  Työnohjaus  on  järjestelmällistä  ja  tavoitteellista  toimintaa,  jossa  pyritään  oppimaan
vuorovaikutustaitoja ja ongelmanratkaisuprosessia. (Suomen työnohjaajat ry 2011.)
Käsitteen  määrittelyllä  on  tärkeä  merkitys.  On  tarpeen  selkeästi  erottaa  työnohjaustoiminta
lähikäsitteistä kuten koulutuksesta, terapiasta ja muista läheisistä toiminnoista. Näin on mahdollista
päästä käsittelemään työnohjauksen nykykäytäntöön juurtuneita virheellisiä menettelytapoja, jotka
eivät enää palvele työnohjauksen kehittymistä. (Keski-Luopa 2001, 34; Ojanen 1985, 55).
Paunonen-Ilmosen  (2001,  28)  mukaan  käsitteen  määrittely  ja  analyysi  ovat  tarpeen
työnohjausteorian  luomiseksi  ja  erityisesti  siksi,  että  työnohjauksen ydinsisältö  ymmärrettäisiin.
Käsitteen erittelyllä ja nimeämisellä päästään myös käsiksi käsitejärjestelmiin, toimintatapoihin ja
edelleen teorian luomiseen. Se yksinkertaistaa ja selventää ilmiötä. Käsitteen analyysi erityisesti
suhteessa  työnohjauksen  lähimuotoihin  auttaa  selvittämään  ja  tunnistamaan  ohjausilmiötä
yhtenevästi. Se auttaa määrittämään työnohjauksen sisällön ja rajat. (Emt. 28-29.)
2.2 TYÖNOHJAUKSEN HISTORIAA
Työnohjaus on ilmiönä ikivanha.  Työnohjauksen kaltaista  toimintaa on aina ollut  olemassa,  jos
sellaisena  pitää  henkilökohtaista  opastamista  jonkin  tehtävän  suorittamiseen.  Vanhemmat  ovat
opastaneet lapsiaan,  opettajat  oppilaitaan ja kokeneet työntekijät  aloittelijoita.  Vuorovaikutus on
keskeistä  ihmisyydessä.  Työnohjauksellisen  toiminnan  taustana  mainitaan  usein  mestari–kisälli
-menettely.  Siinä  kokenut  mestari  ohjaa  ammatissa  aloittelevaa.  Vertaaminen  ontuu  ammattiin
oppimisen hierarkkisen menettelyn osalta. Työnohjauksessa hierarkkista asettelua ei ole. Mestari–
kisälli -asetelmassa vanhempi osapuoli oli taitava ja pyrki siirtämään taitoaan vähemmän taitavalle.
Työnohjauksessa ohjaaja pyrkii auttamaan ohjattavaa löytämään omat vahvuutensa sekä taitonsa ja
vahvistamaan niitä. (Brettschneider 1984, 10-12; Keski-Luopa 2001, 31-34; Kankaanranta 2008,
13.)
Ensimmäiset  kokemukset  työnohjauksesta  tuotiin  USA:sta  Suomeen  vähän  ennen  toista
maailmansotaa.  Työnohjauksellista  toimintaa alettiin  toteuttaa terveydenhuollossa ja  sosiaalityön
parissa.  Hyvin  nopeasti  myös  kirkon  perheneuvonnassa  aloitettiin  sama  työ.  Ensimmäisinä
koulutuksina  ryhtyivät  A-klinikkasäätiö,  Pelastakaa  Lapset  ry.  sekä  kirkon  perheasiaintoimisto
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järjestämään  yhden  lukukauden  mittaisia  kursseja  työntekijöilleen.  (Keski-Luopa  2001,  31-34;
Kankaanranta 2008, 12-13.)
1970-luku  merkitsi  työnohjaustoiminnan  asettumista  työelämän  olennaiseksi  osaksi  erityisesti
ihmissuhdealoilla. Suomessa virisi voimakas kouluttamisvaihe. Koulutuksen aloitti Ryhmätyö ry.
1980-luvun  alussa  ryhdyttiin  kouluttamaan  ensimmäisiä  työnohjaajia  koululaitokseen.
Koulutuksesta  huolehtivat  yliopistojen  täydennyskoulutuskeskukset.  Vuosituhannen  loppuun
mennessä työnohjauksen alue laajeni monille uusille aloille. Muun muassa journalistit ja poliisit
saivat  ensimmäiset  työnohjaajansa.  (Ketonen  2007,  61-64.)  Koulutuksen  ohella  ilmestyi  alan
kirjallisuutta  koulutuksen  tarpeisiin.  Kirjallisuuden  lisäksi  julkaistiin  myös  ensimmäiset
opinnäytetyöt  alalta.  Vuonna  1982  työnohjaajat  katsoivat  tarpeelliseksi  järjestäytyä,  ja  oma
yhdistys,  Suomen  työnohjaajat  ry.  perustettiin  samana  vuonna.  Vuonna  2013  yhdistys  ilmoitti
jäsenmääräkseen  noin  1400  jäsentä.  (Niskanen  ym.  1988,  11;  Horppu  2007,  16-17;  Suomen
työnohjaajat ry 2013.)
Työnohjaajaksi kouluttautuminen kestää kaksi lukuvuotta. Työnohjauksen kysyntä 2000-luvulla on
nostanut tarpeen pohtia työnohjaajien koulutusta tarkemmin. Koulutuksessa tärkeäksi on noussut
sen  laatu.  Suomen  työnohjaajat  ry.  on  laatinut  ehdotelman  koulutuksen  sisällöstä.  Se  sisältää
määritelmät koulutuksen kestosta, koulutukseen kuuluvan materiaalin sisällöstä, harjoittelusta sekä
ohjauksesta. Nämä kriteerit täyttävän koulutuksen hankkinut henkilö voidaan hyväksyä järjestön
jäseneksi ja hänellä on oikeus käyttää työnohjaajanimikettä. (Suomen työnohjaajat  ry.) Yleisesti
Suomessa ei ole työnohjaajakoulutuksia koskevia laatu- ja tasokriteerejä (Paunonen-Ilmonen 2006,
1-2).
Työnohjaajien peruskoulutuksen lisäksi elinikäisen oppimisen periaatteen mukaisesti työnohjaajien
ammattitaidon  säilyttämiseen  ja  lisäämiseen  kiinnitettiin  huomiota  jo  1980-luvun  alkupuolella.
Tämä  liittyi  ensimmäisten  työnohjaajien  valmistumiseen,  jolloin  yliopistojen
täydennyskoulutuskeskukset ryhtyivät tarjoamaan valmistuneille jatkokoulutusten opetusohjelmia.
Halukkuus jatkokoulutukseen on lisääntynyt 2000-luvulla. Ohjaajat joutuvat pohtimaan, millaista
jatkokoulutusta kukin tarvitsee työnohjaajan roolinsa kehittämisessä. 
Ammatillinen  kasvu  edellyttää  jatkuvasti  syvenevää  ymmärrystä  ja  osaamista  sekä  oman
ohjaustoiminnan kriittistä tutkimista. Jatkokoulutukseen hakeutuneet ovat halunneet saada välineitä
omaan  menetelmävalikoimaansa  ohjaajana  sekä  välineitä  oman  itsensä  kehittämiseen.  Osa
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työnohjaajista on halunnut sitoa jatkokoulutuksen yliopisto-opintojen opintosuorituksiin esimerkiksi
osaksi lisensiaatti- ja tohtoritutkintoa. (Paunonen-Ilmonen 2006, 3-6.) 
1990-luvulla  alkoi  ilmestyä  suomenkielisiä  työnohjausta  käsitteleviä  kirjoja.  Aluksi  kirjat  oli
tarkoitettu  koulutuksen  tarpeita  varten.  Samaan  aikaan  virisi  tutkimustyö  ja  ensimmäiset
opinnäytetyöt ilmestyivät työnohjauksesta. Työnohjaajien jatkokoulutus käynnistyi vuosituhannen
vaihduttua. 
Nykyisin  työnohjauskeskustelussa  keskeistä  ovat  työn  kriteerit.  2000-luvun  alussa  koulutuksen
kenttä  laajentui.  Työnohjauskoulutusta  ovat  hyödyntäneet  muun  muassa  esimiestyönohjaajat,
mentorit,  coachaajat  ja  konsultit.  Näiltä  uusilta  aloilta  on  puuttunut  toistaiseksi  oma  erityinen
koulutuksensa. (Paunonen-Ilmonen 2006, 24-25.)
Työnohjaajille on tarjolla monien viitekehysten mukaista jatkokoulutusta. Näitä ovat esimerkiksi
voimavarakeskeinen, ratkaisukeskeinen, narratiivista lähestymistä edustava ja Tavistock-traditioon
perustuva  koulutus.  Nämä  lähestymistavat  edustavat  psykoterapiasta  nousevia  koulutuksia.
Keskeistä niissä on sovellus työnohjaukseen, joka kuitenkaan ei  ole terapiaa. Lisäksi on tarjolla
toiminnallisten ja luovien menetelmien koulutusta. Tärkeätä on, että jatkokoulutus palvelisi kunkin
työnohjaajan  henkilökohtaisia  koulutustarpeita  ja  että  se  liittyy  hänen  elinikäisen  oppimisen
prosessiinsa. (Paunonen-Ilmonen 2006, 7-8; Alhanen ym. 2011, 81.)
2.3 TYÖNOHJAUKSEN MUODOT
Työnohjauksen perustana on ohjattavan ja ohjaajan sopimus työnohjauksesta. Ulkoiset ja sisäiset
puitteet  muodostuvat  työnohjaajan  ja  ohjattavan  yhteisen  sopimuksen  mukaisiksi.  Ulkoisiin
puitteisiin  kuuluvat  työnohjauksen paikka,  istunnon kesto,  istuntojen tiheys  ja  työnohjausjakson
pituus. Sisäisistä puitteista tärkein on työnohjausmenetelmän valinta. Työnohjausta aloitettaessa on
jo  sovittu,  päädytäänkö  henkilökohtaiseen  yksilötyönohjaukseen  vai  ryhmäohjaukseen.
Ryhmäohjauksessa  voidaan  erottaa  tavanomainen  ryhmäohjaus,  johon  osallistuu  vain  osa
työyhteisöä  sekä  yhteisötyönohjaus,  jossa  on  mukana  koko  työyhteisön  henkilökunta.  Ohjausta
voidaan  tarkastella  myös  sen  tilanteen  mukaan,  jossa  työnohjaus  tapahtuu.  Silloin  käytetään
käsitteitä suora ja epäsuora tai välillinen työnohjaus. (Sava 1987, 30-33; Paunonen-Ilmonen 2001,
55; Alhanen ym. 2011, 124.)
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2.3.1 Yksilötyönohjaus
Yksilötyönohjauksessa  istunnossa  on  läsnä  ohjattava  ja  työnohjaaja.  Ohjauksessa  on  olennaista
työnohjaajan  ja  ohjattavan  välinen  ammatillinen  vuorovaikutus.  Ohjattava  saa  käyttöönsä  koko
sovitun  työnohjausajan.  Niskanen  ym.  (1988,  18)  suosittelevat  yksilötyönohjausta  työnohjausta
aloitteleville  henkilöille  turvallisena  vaihtoehtona.  Punkanen  (2010,  29)  painottaa,  että
yksilötyönohjaus  samoin  kuin  kaikki  muutkin  työnohjauksen  muodot  tavoittelevat  työntekijän
ammatillista kasvua, perustehtävän kirkastamista sekä itseohjautuvuutta. Yksilötyönohjaus soveltuu
erinomaisesti  psykiatrisen  hoitotyön  ja  hoitosuhteiden  tutkimiseen.  Usein  esimiestyönohjaus
suoritetaan yksilöohjauksena, koska saattaa olla, että työyhteisössä ei ole muita samankaltaista työtä
tekeviä henkilöitä. (Alhanen ym. 2011, 124.)
Yksilötyönohjauksessa  ohjaustilanne  rakentuu  kahdenväliselle  suhteelle.  Siinä  on  mahdollista
syventyä monipuolisesti ohjattavan yksilölliseen ammatilliseen kehitykseen. Samalla voidaan tutkia
tarkasti,  miten  ammatillinen  kehitys  kytkeytyy  ohjattavan  persoonalliseen  kasvuun.  Usein
yksilöohjauksessa työskennellään hyvin henkilökohtaisten työhön, omaan kasvuun ja ammatilliseen
vuorovaikutukseen kuuluvien teemojen kanssa ja siksi turvallinen työskentelyilmapiiri on tarpeen.
Yksilötyönohjauksessa  ohjaajan  ei  tarvitse  kiinnittää  huomiota  ryhmädynaamisiin  ilmiöihin.
(Alhanen ym. 2011, 128-129.)
2.3.2 Ryhmätyönohjaus
Suurin osa työnohjauksesta tapahtuu kooltaan erisuuruisissa ryhmissä. Ohjattavia saattaa olla läsnä
kahdesta  aina  koko  työyhteisön  jäsenmäärään.  Ihanteellinen  ryhmäkoko  on  kahdesta  kuuteen
ohjattavaa. Pienessä ryhmässä aikaa on riittävästi kutakin ohjattavaa kohti. (Vuorinen 1984, 143.)
Työnohjausryhmä voi muodostua joko eri työyksiköissä toimivista samaa työtä tekevistä ihmisistä.
Silloin puhutaan kollegiaalisesta työnohjausryhmästä. Ryhmä voi koostua myös saman työyksikön
tai  -yhteisön  jäsenistä.  Silloin  puhutaan  yhteisöllisestä  työnohjauksesta.  Työnohjaus  voidaan
toteuttaa siten,  että siihen osallistuu koko työyhteisö tai  sellainen osa yhteisöä,  joka muodostaa
toiminnallisen kokonaisuuden ja silloin puhutaan työyhteisön työnohjauksesta. Työnohjausryhmän
koostumuksesta riippuvat teemat, joita ryhmässä käsitellään. 
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Ryhmässä  toteutetulla  työnohjauksella  on  etunsa.  Ryhmässä  osallistujat  voivat  oppia  toistensa
kokemuksista.  Osallistujat  saavat  mallia  muiden  työskentelystä  ja  voivat  jakaa  kokemuksiaan.
Lämpimällä,  myötätuntoisella  ryhmän  asenteella  on  oppimista  edistävä  merkitys.  Ryhmässä
toimiminen antaa mallia ja puitteita toimivalle työyhteisölle. Hyvin toimivassa työyhteisössä tulee
olla riittävän yksimielinen käsitys perustehtävästä. Työn ulkoisen maailman lisäksi ohjattavat tuovat
ryhmään sisäisen maailmansa. Ryhmässä sisäinen maailma edellyttää ryhmäpaineelle alistumista ja
itsenäisyydestä  luopumista.  Osallistujat  tuovat  oman  elämänhistoriansa  ja  sen  myötä  opitut
reaktiotapansa.  Ryhmässä  liikutaan  työn  maailman  ja  sisäisen  maailman  välillä.  Valittujen
työskentelymenetelmien tulee tukea tätä päämäärää. (Punkanen 2010, 32) 
Ohjattavan  ryhmän  koostumuksesta  ja  tarpeista  riippuen  voidaan  ohjaus  toteuttaa  soveltavilla
menetelmillä.  Tällaisena  voidaan mainita  Balint-menetelmä.  Se  on työnohjauksen sovellus,  jota
käytetään  erityisesti  lääkäreiden  työnohjauksessa.  Ohjauksen  fokuksena  on  lääkärin  työssään
kokemat  vaikeat  potilastapaukset.  Ryhmä  tukee  ohjattavaa  jakamalla  omista  vastaavista
kokemuksistaan  ja  pohtii  sitä  mitä  he  kuulevat  tilanteesta.  Toinen  sovellus  on  prismaattinen,
psykiatrisessa sairaanhoidossa käytetty ohjausmuoto. Siinä tavoitteena on tunnistaa potilassuhteitten
erilaisia  mielikuvia  pyrkimättäkään  tulkitsemaan  niitä  rationaalisesti.  (Keski-Luopa  2001,  32;
Toivola 2003, 39-42.)
2.3.3 Suora työnohjaus
Suoralla työnohjauksella tarkoitetaan tilannetta, jossa ohjaaja on läsnä työtilanteessa, jossa ohjattava
haluaa  lisätukea  ja  -ohjausta.  Mahdollinen  tarkkailijaryhmä  seuraa  ohjaajan  ja  ohjattavan
työskentelyä joko läsnä ollen tai teknisten laitteiden välityksellä. Työnohjaus toteutetaan aidossa
tapahtumatilanteessa. (Paunonen-Ilmonen 2006, 54-56; Punkanen 2010, 26-33.)
Suoraan työnohjaukseen sisältyy kolme vaihetta.  Aluksi käydään keskustelu,  jossa suunnitellaan
istuntojen strategiat. Toisena on itse ohjaustilanne. Kolmantena on jälkikeskustelu, jossa pohditaan
istunnon  kulkua  sekä  tehtyä  yhteistyötä.  Suorassa  työnohjaustilanteessa  työnohjaaja  havainnoi
suoraa tietoa terapiatapahtumasta. Hän saattaa sopimuksen mukaan puuttua eli tehdä interventioita
tilanteeseen ohjattavan kanssa tehdyn sopimuksen mukaan. Ohjattava saa palautteen toiminnastaan
ohjaajalta  sellaisena  kuin  ohjaaja  sen  ohjattavassa  tilanteessa  näkee.  Suora  työnohjaus  on  aina
yksilötyönohjauspainotteista,  jossa  tärkein  seikka  on  ohjaajan  ja  ohjattavan  työskentelysuhde.
Suoran työnohjauksen käyttöä rajoittaa se, että Suomessa on toistaiseksi vain harvoja päätoimisia
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työnohjaajia. Ohjaajan on vaikeata irrottautua päätoimestaan seuraamaan ohjattavan työskentelyä
vaihtelevina aikoina. Myös kustannukset ovat suuret. (Niskanen ym. 1988, 19; Paunonen-Ilmonen
2001, 55-56; Sava 1987, 32.)
2.3.4 Epäsuora työnohjaus
Suurin  osa  työnohjauksesta  tapahtuu  epäsuorana,  välillisenä  ohjauksena.  Se  tapahtuu  työajan
ulkopuolella yksilö- tai ryhmätyöskentelynä varsinaisen työtilanteen ulkopuolella. Tällöin toimitaan
niiden mielikuvien mukaan, jotka osallistujat tuovat käsittelyyn. Ohjaaja ei ole nähnyt käsiteltävää
työtilannetta.  Jos  halutaan  objektiivista  tietoa  tapahtumista,  tällainen  työskentely  voi  olla
ongelmallista. 
Toisaalta työnohjauksen tarkoituksena on keskittyä ohjattavan omiin kokemuksiin ja mielikuviin
niistä. Näin välillinen työnohjaus toimii ohjaukselle asetettujen tavoitteiden mukaisesti.  Etäisyys
käsiteltäviin asioihin antaa tilaa ohjattavan harkinnalle. Paluu tapahtuneisiin tilanteisiin antaa myös
uutta perspektiiviä asioihin. (Niskanen ym. 1988, 19; Paunonen-Ilmonen 2001, 56-57; Punkanen,
2010, 27-28.)
2.4 TYÖNOHJAUSTOIMINTA KÄYTÄNNÖSSÄ
Työnohjausprosessi alkaa siitä, kun työyhteisö päättää saada työnohjausta. Kun sopiva työnohjaaja
on  löytynyt,  tehdään  ohjaajan  kanssa  sopimus  ohjauksesta,  mieluiten  kirjallisesti.  Sopimukseen
kirjataan  ohjauksen  tavoitteet  ja  tarve,  johon  työnohjausta  halutaan.  Sopimuksessa  mainitaan
työnohjaukseen osallistuvat osapuolet sekä määritellään kokoontumisajat ja -paikka. Tavallista on
sopia  ohjausten  päivämäärät  etukäteen  sekä  työnohjausistuntojen  kesto.  Ne  kestävät  yleensä
ryhmätyönohjauksessa  puolitoista  tuntia  ja  yksilötyönohjauksessa  tunnin.  Kokoontumistiheys
sovitaan. Ohjauksen tulisi tapahtua yhdestä kolmeen viikon välein. Pitkä tauko istuntojen välillä
hidastaa  prosessia.  Sopimukseen  tulisi  sisältyä  maininta  kustannuksista  sekä  mahdollisesta
palautteesta. Sopimus korostaa työnohjauksen selkeitä rajoja. (Punkanen 2010, 46-47.)
Sopimukseen  sekä  tavoitteisiin  palataan  työnohjauksen  kuluessa  useasti,  erityisesti  silloin  kun
työskentelyssä  ilmenee  ongelmia.  (Alhanen  ym.  2011,  81-83;  Paunonen-Ilmonen  2001,  49-52;
Punkanen 2010, 46-48.) Työnohjauksen alussa voidaan sopia muutamien kertojen koeaika, jonka
jälkeen  vasta  tehdään  lopullinen,  sitova  sopimus  työnohjauksesta.  Huolellinen  ohjauksen
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aloittaminen on tärkeää, jotta ohjattavat voivat kiireettömästi pohtia sitä, mitä työnohjaus on itse
kunkin  kohdalla.  Siihen  on  kiinnitettävä  huomiota,  sillä  kyseessä  on  sitoutumista  edellyttävä
toiminta, johon työyhteisö uhraa varoja. (Punkanen 2010, 49.)
2.4.1 Työnohjausjakson vaiheet
Työnohjausprosessi on tapahtumien kokonaisuus, jossa ohjaaja ja ohjattava työskentelevät yhdessä
ohjauksessa  asetettujen  tavoitteiden  saavuttamiseksi.  Prosessi  viittaa  sekä  pitkäkestoiseen,  koko
työskentelyn elinkaaren aikaiseen kehitykseen että yhden työnohjausistunnon tapahtumiin. Prosessi
syntyy ja  elää  yhteistyön varassa,  jossa  työnohjaussuhteella  on  keskeinen  merkitys.  (Karvinen-
Niinikoski 2007, 149)
Työnohjausryhmän  prosessi  etenee  vaiheittain  ja  työskentely  on  yleensä  pitkäkestoista.
Ryhmätyönohjauksen  kesto  on  tavallisesti  30  istuntoa.  Se  mahdollistaa  selkeän  prosessin
muotoutumisen.  Prosessissa  on  havaittavissa  viisi  eri  vaihetta.  Ne  ovat  muotoutumisvaihe,
kuohuntavaihe, normittamisvaihe, toteuttamisvaihe sekä ryhmän päätösvaihe. (Tuckman 1965, 66.) 
Muotoutumisvaiheessa osallistujat  ovat  jännittyneitä.  He orientoituvat  tilanteeseen ja  selvittävät,
mistä on kysymys. Tässä vaiheessa laaditaan ryhmän säännöt ja laaditaan tavoitteet työskentelylle.
Ryhmä  on  alussa  riippuvainen  ohjaajastaan  ja  selvästi  odottaa  tältä  ratkaisua  ahdistavaan
tilanteeseen. (Tuckman 1965, 68.)
Kuohuntavaiheessa jäsenet testaavat toisiaan ja ohjaajaa. Esille nostetaan asioita, jotka välttämättä
eivät  ole  miellyttäviä.  Tähän  vaiheeseen  liittyy  usein  välienselvittelyä.  Vähitellen  siirrytään
normittamisvaiheeseen. Ilmapiiri alkaa selkiytyä ja tässä vaiheessa pystytään jo luomaan yhteisiä
tavoitteita. Työnohjauksen alussa laadittuihin tavoitteisiin palataan ja niitä tarkennetaan. (Tuckman
1965, 71.)
Toteuttamisvaiheessa ryhmäroolit ovat joustavia ja ne edistävät ryhmän tavoitteita. Ryhmän jäsenet
alkavat  toimia  itsenäisesti.  Lopulta  päädytään  lopettamisvaiheeseen. Siinä  tarkastellaan  ja
arvioidaan toteutunutta prosessia ja sen tuloksia. On tärkeää, että päättämiseen varataan riittävästi
aikaa, sillä ryhmä on kulkenut yhdessä pitkän taipaleen. Edellä kuvatut vaiheet ilmenevät jossakin
muodossa  jokaisessa  ohjauksessa  sekä  ryhmässä.  Ohjaajan  tehtävänä  on  tarkkailla
työskentelyvaiheita sekä toimia aktiivisesti kunkin vaiheen mukaan. (Punkanen 2010, 46-48.)
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2.4.2 Työnohjausistunnon kulku
Työnohjausistunnon työskentelymuoto on tavanomaisesti keskustellen tapahtuva tapaustyöskentely,
case-työskentely.  Tämä  tarkoittaa  ohjattavan  etukäteen  valmistelemaa  tilanneselostusta
ohjausistunnon käsittelyn pohjaksi, mistä ryhmä keskustelee. Perusasetelmaltaan ryhmätyönohjaus
tavanomaisessa muodossa on yksilötyönohjausta. Se on työskentelyä ohjaajan ja raporttivuorossa
olevan  ohjattavan  kanssa.  Ryhmässä  ohjattava  saa  ohjaajan  lisäksi  asioiden  peiliksi  ryhmän
kokemukset, oivallukset ja tuen. (Karvinen ym. 2007, 157-158.) Työstettävä teema saatetaan etsiä
ohjausistunnon alussa.  Ryhmä valitsee ehdotetuista teemoista mielestään tärkeimmän tarkastelun
kohteeksi. Menettely vaatii raporttimenettelyä enemmän aikaa. Sen etuna on, että ryhmä muodostuu
itseohjautuvaksi. (Karvinen ym. 2007, 159.)
Työnohjausistunto etenee tietyn rakenteen mukaisesti  ja  jakautuu viiteen osaan.  Yleensä istunto
aloitetaan muutaman minuutin kuulumiskierroksella, lämmittelyllä, jonka aikana palautetaan mieliin
työnohjauksen  tarkoitus  ja  tavoite,  todetaan  aikarajat  sekä  istunnon  päätymisajankohta.  Jakson
tarkoituksena on myös tarkastella tunteita, jännitteitä ja odotuksia, joiden kanssa on työnohjaukseen
tultu.(Ojanen 1985, 100; Karvinen ym. 2007, 158-159.)
Kuulumiskierrosta seuraa  kertomisvaihe. Tässä vaiheessa esitetään käsittelyyn tarkoitettu raportti.
Raportista  ohjattava  on  saattanut  tehdä  kirjoitetut  muistiinpanot  kertomisensa  tueksi.  Mikäli  on
päädytty ryhmän valitseman teeman käsittelyyn, käydään keskustelu siitä, mitä valittuun teemaan
itse kullakin ohjaukseen osallistuvalla liittyy. (Ojanen 1985, 99; Karvinen ym. 2007, 159.)
Seuraavassa kysymisvaiheessa käsittelyyn otettua asiaa, lähdetään laajentamaan. Tässä vaiheessa ei
esitetä  arviointeja eikä liioin anneta neuvoja.  Fokuksena on ohjattavan esille  tuoma asia.  Esille
pyritään  saamaan  ohjattavan  asenne,  tunteet  ja  kokemukset  käsiteltävästä.  Tärkeä  tehtävä  tässä
vaiheessa on auttaa ohjattavaa löytämään oma toimintatapansa sekä auttaa häntä näkemään sitä
estäviä seikkoja. Mikäli on päädytty ryhmän teeman käsittelyyn, kukin ohjattava kertoo teemaan
itselleen liittyvät olennaiset seikat. (Ojanen 1985, 100; Karvinen ym. 2007, 160.)
Seuraavaksi  siirrytään  tutkimisvaiheeseen.  Tämän  jakson  aikana  tarkastellaan  käsiteltävän  asian
merkitystä  ohjattavalle  ja  hänen  työskentelylleen.  Tarkasteltavan  asian  abstraktiotasoa  pyritään
nostamaan ja näkemään ongelmat yksilöä laajemmasta näkökulmasta. Uutta toimintatapaa ja roolia
on myös mahdollista tässä yhteydessä harjoitella. (Ojanen 1985, 100; Karvinen ym. 2007, 161.)
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Viimeinen vaihe on  työskentelyn tiivistäminen.  Käsitellystä  asiasta  suoritetaan yhteenveto.  Siinä
keskitytään saatuihin oivalluksiin. Samalla tarkistetaan osallistujilta, jäikö jokin asia askarruttamaan
ja  jäikö  jotakin  olennaista  sanomatta.  Tässä  osiossa  pohditaan  mahdollisesti  myös  sitä,  mitä
istunnosta voi soveltaa omaan työhön. Työnohjausistuntoa voidaan varioida asetettujen tavoitteiden
mukaisesti.  (Kuusniemi  1985,  105-113; Ojanen 1985,  99-100;  Punkanen 2010,  50-51.)  Lopuksi
ohjaaja toteaa istunnon päättyneeksi.
KUVIO 1. Työnohjauksen työskentelyn vaiheet. (Ojanen 1985, 100.)
Tiivistettynä  työskentelyn  vaiheet  ovat  1.  lämmittely,  2.  kertomisvaihe,  3.  kysymisvaihe,  4.
tutkimisvaihe ja 5. tiivistämisvaihe, päättäminen. Työskentelyn aikana ei tehdä muistiinpanoja, jotta
työskentely ei keskeytyisi. 
2.5 TOIMINNALLISET MENETELMÄT TYÖNOHJAUKSESSA
Työnohjaaja  saattaa  harkintansa  mukaan  valita  keskustelevasta  työnohjauksesta  poikkeavan
työskentelytavan.  Tällaisia  ovat  ratkaisukeskeinen  menetelmä,  konfrontoivat  menetelmät sekä
toiminnalliset menetelmät. Niitä ovat myös projektiiviset menetelmät kuten erilaiset maalaamiseen,
musiikin käyttöön ja liikuntaan perustuvat menetelmät.  ( Sava 1987, 33-36.)
Työnohjaustoiminnan  vakiinnuttua  ja  laajennuttua  on  kiinnitetty  huomiota  työnohjauksessa
käytettyihin  menetelmiin.  Työnohjauksen  toiminnallisia  menetelmiä  käsittelevät  ensimmäiset
opinnäytetyöt tehtiin 1990-luvun alussa. Ensimmäisiä niistä olivat Liisa Valve-Mäntylän (1992) ja
Väinö  Huhtalan  (1993)  tutkimukset.  Niiden  mukaan  keskustelevasta  menetelmästä  poikkeava
työskentelytapa  on  jo  olennainen  osa  työnohjausta.  Morenolaiseen  psykodraamaan  perustuviin
menetelmiin  Paunonen-Ilmonen  kiinnitti  huomiota  elinikäisen  oppimisen  näkökulmaan
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työnohjaajien koulutuksessa. (Paunonen-Ilmonen 2006, 78.)  Uuden vuosituhannen alusta lähtien on
työnohjaajille  ollut  tarjolla  monien  viitekehysten  mukaista  jatkokoulutusta.  Tärkeänä  seikkana
jatkokoulutuksessa on, että kunkin työnohjaajan kohdalla jatkokoulutuksen tulisi olla kokonaisuus,
joka integroituu ohjaajan työtaitoihin ja lisää ohjaajan ammattitaitoa. (Valve-Mäntylä 1992; Huhtala
1993; Paunonen-Ilmonen 2006, 7-8.)
2.5.1 Jakob Levi Morenon psykodraamasta johdetut toiminnalliset menetelmät
Toiminnalliset menetelmät (action methods), joista käytetään myös nimitystä  draamamenetelmät,
perustuvat Romaniassa syntyneen, Itävallassa lääketiedettä opiskelleen ja pääasiassa Yhdysvalloissa
elämäntyönsä  tehneen  psykiatri  Jacob  Levi  Morenon  (1889-1974)  kehittämään  psykodraaman
teoriaan  ja  menetelmiin  (Janhunen,  T.  &  Sura,  S.  2005,  7).  Hänen  kehittämänsä  teoreettinen
käsitejärjestelmä  koostuu  psykodraaman,  sosiometrian  ja  ryhmäpsykoterapian elementeistä.
Keskeisenä  ajatuksena  on  Morenon  käsitys  ihmisestä  fyysisenä  olentona,  joka  on  asetettu
kanssaihmisyyteen. Kanssaihmisyydellä hän tarkoittaa ryhmän jäsenenä olemista. (Moreno 1953,
240.)
Ryhmä on Morenon filosofian ja metodiikan peruskivi. Psykodraamassa sosiometria käsittää opin
tästä  kanssaihmisyydestä  eli  ihmisten  välisistä  suhteista  ja  ryhmässä  toimimisesta.  Sosiometria
tutkii  henkilöiden  välisiä  siteitä  tarkastelemalla  valintoja.  Siinä  pyritään  tekemään  näkyväksi
sosiaalisen  todellisuuden  näkymätöntä  puolta.  Morenon  (1977)  mukaan  sosiaalinen  todellisuus
muodostuu kahdesta tekijästä: 1) ulkoisesta todellisuudesta, johon kuuluvat näkyvät ja havaittavissa
olevat  ryhmät,  2)  sosiometrisestä  matriisista,  eli  vähemmän  näkyvästä  ryhmädynamiikasta.
Sosiometria  tarjoaa  metodiikan  laadullisten  suhteiden  tutkimiseen.  Se  on  tapa  mitata  ihmisten
välisten suhteitten astetta. Mittaaminen soveltuu ryhmäkäyttäytymisen arvioimiseen ja se tarjoaa
mahdollisuuden  interventioihin,  joilla  tuotetaan  positiivista  muutosta.  Sen  avulla  ryhmä  voi
tarkastella objektiivisesti itseään ja dynamiikkaansa. (Moreno 1953, 55; Nieminen & Saarenheimo
1981, 51; Hale 1986, 15.) 
Toinen keskeinen morenolainen käsite on toiminnan nälkä (act hunger). Morenon mukaan ihmisellä
fyysisenä olentona on tarve toiminnan kautta liittyä ja vaikuttaa todellisuuteen valitsemiensa roolien
kautta.  Hän  pyrkii  luonnostaan  ilmaisemaan  tunteitaan  ja  ajatuksiaan  toiminnallisesti.  Roolin
kokeminen fyysisesti  tuntuu täydemmältä  kuin pelkkä verbaalinen ilmaisu osoittaisi.  Toisten on
helppo havaita ruumiillistettu mielikuva. Moreno on antanut nimen acting-in toiminnalle, jossa hän
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on  valjastanut  toiminnan  nälän  terapian  tai  yksilön  tai  ryhmän  kasvuprosessin  työvälineeksi.
(Moreno 1953, 73-75; Hale 1986, 11-12; Blatner 1997, 14; Karp 1994, 46.)
Morenon  draamallisessa  käsitejärjestelmässä  keskeisillä  sijoilla  ovat  myös vuorovaikutus ja
kohtaaminen sekä  spontaanius ja  luovuus kaikessa  toiminnassa.  Ne  merkitsevät  Morenolle
psyykkisen  hyvinvoinnin  ja  persoonallisen  kehityksen  perustaa.  Kohtaamiseen  Moreno  sai
vaikutteita  Martin  Buberilta. (Buber  1986,  17-18.)  Buber  hahmottaa  ihmisen  suhdetta  toiseen
ihmiseen.  Ihmisellä  on  omaan  luonteeseen  kuuluvana  esineellistämistaipumus.  Hänen  on
mahdollista tiedostaa tämä taipumuksensa. Hän voi tarkkailla ja huolehtia, että kohtaamisessa on
läsnä dialoginen, kohtaava puoli esineellistämisen sijasta, jotta hän olisi tosi olennolle, jonka eteen
on asettunut. (Buber 1986, 30-45; Holmes 1992, 5.)
Spontaanius tarkoittaa  joustavuuden  astetta,  vapautta  reagoida.  Se  merkitsee  uutta  reaktiota
vanhassa,  tutussa  tilanteessa tai  adekvaattia  reaktiota  uudessa tilanteessa  sekä vapaata  tahtoa ja
mahdollisuutta  valita.  (Moreno  1953,  39-45.)  Sen  harjoittamisella  vahvistetaan  ihmistä
hyödyntämään parhaalla mahdollisella tavalla piilevät resurssinsa erilaisissa tilanteissa. Spontaanius
on aina adekvaattia eikä siinä toistu tottumuksiksi muotoutuneet mietteet tai tunteet, ja spontaani
toiminta  tapahtuu  aina  nykyhetkessä.  Spontaanius  ja  siihen  liittyvä  luovuus  ovat  primaareja  ja
positiivisia, aina tuoreita ja ajankohtaisia ilmiöitä, jotka toteuttavat persoonallisuuden jäsentymisen
ja  ilmaisun.  Rutiineiksi  muodostuneita,  luutuneita  toimintatapoja  Moreno kutsui
kulttuurisäilykkeiksi (cultural conserves). (Moreno 1977, 105-109; Buber 1986, 17-18; Hale 1986,
5-6; Røine 1997, 165-166; Karp ym, 1998, 31.)
2.5.2 Morenon rooliteoria
Morenolaisessa persoonallisuusteoriassa  rooliteoria on keskeinen ja tärkeä osa sekä teoreettisena
käsitteenä  että  terapeuttisena  metodina.  Moreno  kehitti  työssään  ryhmäterapiaa  sekä
ryhmädynamiikkaa  ja  loi  psykodraaman  metodologian.  Roolikäsite  on  peräisin  arkikielestä.
Itsestäänselvyyksinä  puhutaan  sellaisista  kuin  sukupuolirooli,  naisrooli,  ammattirooli  ja
roolikonflikti.  Ryhmässä  jokainen  henkilö  ottaa  roolin  itse  tai  hänelle  annetaan  rooli.  Rooli
merkitsee sitä, että ihminen suorittaa tiettyjä tehtäviä määrätyllä tavalla tai reagoi tietyllä tavalla
tehtäviin  tietyissä  tilanteissa.  Ryhmässä  yksilön  tulee  ymmärtää  itseään  ja  saada  toiset
ymmärtämään itseään niiden  roolien  avulla,  jotka  hän valitsee tai  muokkaa ryhmässä.  (Moreno
1953, 75, 533-535; Slettemark 2004, 274.) 
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Morenolaisessa  käsitejärjestelmässä  rooli on  inhimillisen  käyttäytymisen  havaittavissa  oleva
toiminnallinen  yksikkö,  yksilön  omaksuma  toimintamuoto  tietyllä  hetkellä  tietyssä  tilanteessa,
johon liittyy muita  ihmisiä  tai  objekteja.  Rooli  viittaa aina suhteeseen. Se on vuorovaikutuksen
piirre,  se  syntyy  aina  vuorovaikutuksessa.  Rooli  määräytyy  samanaikaisesti  läsnä  olevasta
yhteisöstä (rooliodotukset) ja henkilöstä itsestään (roolikäyttäytyminen) käsin. (Moreno 1977, 153.)
Roolit kehittyvät yksilön kasvun myötä. Niiden kehitys alkaa ennen kielen kehitystä ja se jatkuu
läpi koko elämän. Kehitysvaiheet voidaan jakaa ilmenemisajankohtansa mukaan neljään luokkaan.
Kehityksellisesti varhaisimmat roolit ovat psykosomaattisia rooleja. Näihin rooleihin voidaan lukea
kaikki  fyysisten  toimintojen  tuottamat  roolit  lapsen  ulostamisesta  imemiseen.  Vuorovaikutuksen
myötä lapsi alkaa vähitellen tuottaa itse rooleja aktiivisesti.  (Moreno 1977, II-III; Niemistö 1988,
90-91.)
Seuraavaan  vaiheeseen  kuuluvat  psykodraamalliset  ja sosiaaliset roolit.  Varhaisessa
kehitysvaiheessa  lapsen  mielessä  ulkoinen  todellisuus  ja  fantasia  ovat  yhtä.  Kun  ne  eriytyvät
toisistaan,  lapsi  kykenee  erottamaan  oman  mielikuvitusmaailmansa  ulkoisesta  maailmasta.
Psykodraamalliset roolit ovat kuviteltujen olentojen personifikaatioita kuten leikin äidit, sankarit,
henget  ja satuhahmot.  Sosiaaliset  roolit  liittyvät  asemaan reaalitodellisuudessa.  Ne ovat  rooleja,
joita tarvitaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tai tehtävissä. Sellaisia ovat isän, äidin, opettajan ja
oppilaan  roolit.  Niiden  aktivoitumiseen  ei  välttämättä  tarvita  vuorovaikutussuhdetta,  koska
suoritettavat tehtävät jo sinänsä virittävät tehtävän mukaisen roolin. (Moreno 1977, II-III; Niemistö
2004, 90-91.)
Kosmiset roolit  kehittyvät viimeisenä usein vasta aikuisena. Ihmisellä on toimiva kosminen rooli,
kun hän on itsenäisesti kehittänyt oman arvopohjansa ja luonut vapaasti päämääränsä. Hän toimii
omista lähtökohdistaan käsin huolimatta ympäristön yhdenmukaistavasta paineesta. (Moreno 1977,
II-III; Niemistö 2008, 40.)
Ihminen  kehittää  ja  ottaa  käyttöön  uusia  rooleja  läpi  elämänsä.  Periaatteessa  on  mahdollista
omaksua  ja  oppia  mitä  rooleja  tahansa.  Erityisesti  elämän  muutoskohdat  sekä  kehityksen
herkkyyskaudet  ovat  uusien roolien voimakasta  haltuunottovaihetta.  Murrosikä ja aikuistuminen
esimerkiksi ovat voimakasta roolien omaksumiskautta. (Moreno 1953, 75.)
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Roolit  saattavat kehityksensä puolesta olla erilaisia.  Roolit  saattavat puuttua persoonallisuudesta
kokonaan tai  osittain.  Ne saattavat  olla  normaalisti  kehittyneitä  tai  ylikehittyneitä.  Jotkin  roolit
saattavat  olla  vääristyneitä  ja  suuntautua  vihamieliseen  toimintaan.  Alikehittyneissä  rooleissa
toimiminen  on  kömpelöä  ja  hidasta.  Sopivasti  kehittyneissä  rooleissa  toiminta  on  luontevaa,
innostunutta  ja  spontaania.  Ylikehittyneissä  rooleissa  toiminta  on  rutinoitunutta  ja  sitä  leimaa
kaavamaisuus. (Nieminen & Saarenheimo 1981, 85-89; Slettemark 2004, 288-298.)
Ryhmässä  henkilö  voi  tulla  tietoiseksi  rooleistaan,  identiteetistään  ja  vastarooleista.  Se  antaa
mahdollisuuden  muuttaa  roolia,  valita  toisin,  tehdä  uusi  aloitus  tietoisesti  ja  spontaanisti.
(Hämäläinen 1998,142; Niemistö 2004, 93-95.) Kun ihminen tulee tietoiseksi jostakin roolistaan, se
tekee mahdolliseksi säilyttää osan itsestä roolin ulkopuolella ja näin hän kykenee tarkkailemaan
itseään ja toimintaansa tässä roolissa. Tällaisessa tilanteessa on kaksi päällekkäistä, samanaikaista
roolia, julkirooli sekä tarkkailijan rooli. Kun ihminen tiedostaa roolejaan, hän pystyy tarkkailemaan
itseään. Se taas mahdollistaa uusien roolien löytämisen ja jo sisäistettyjen roolien muokkaamisen.
(Nieminen ym. 1981, 75.)
Draamatyöskentely  on  päähenkilön,  ohjattavan,  sisäisen  maailman  näkyväksi  tekemistä  ja
tutkimista.  Yleensä  työskentely  tapahtuu  ryhmässä  ja  siinä  käytetään  erilaisia  tekniikoita,  jotka
auttavat päähenkilöä konkretisoimaan ja tekemään näkyväksi asioita ja ilmiöitä, jotka ovat hänen
mielessään.  Työskentely  tapahtuu  toiminnallisesti  ja  siinä  käytetään  sekä  puhetta  että  fyysistä
ilmaisua. Olennaista  on vuorovaikutus ohjaajan, päähenkilön ja ryhmän välillä. Työskenneltäessä ei
pyritä  todellisuuden  jäljittelemiseen,  vaan  se  on  aina  päähenkilön  sisäistämien  ilmiöiden  ja
mielikuvien  tutkimista,  jossa  koko  ryhmä  on  mukana.  Tarkoituksena  on  pyrkimys  muuttaa
päähenkilön  kokemia  hankalia  tai  ongelmallisia  ilmiöitä  ja  niiden  keskinäisiä  suhteita.
Toiminnallisilla menetelmillä luodaan suhdetta toiseen ihmiseen ja hänen sisäistettyyn kuvaansa ja
eri tekniikoin autetaan päähenkilöä tässä tutkimisessa.  (Kopakkala 2005, 34-35; Aitolehti 2008,
61.)
2.5.3 Toiminnallisen työnohjauksen tekniikoita
Tärkein toiminnallisessa työskentelyssä käytetyistä tekniikoista on  roolinvaihto. Roolinvaihdossa
päähenkilö valitsee apuhenkilön. Apuhenkilön tehtävänä on toimia milloin päähenkilön roolissa tai
tämän vastaroolissa draaman kulun mukaan. Tarkoituksena on saattaa  päähenkilö, protagonisti ja
apuhenkilö sellaiseen suhteeseen, että molemmat pyrkivät  ymmärtämään toistensa kokemusta ja
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näkökulmaa. Roolinvaihdossa päähenkilö vierailee apuhenkilön roolissa ja saa näin konkreettisen
kokemuksen  vastapuolen  asenteesta.  Roolinvaihto  voidaan  tehdä  myös  tärkeään  objektiin  tai
mielikuvaan.  Roolinvaihdossa  päähenkilö  voi  kokeilla  ja  löytää  uusia  käyttäytymisvaihtoehtoja
jotka kehittävät suhdetta. Siinä pääsee näkemään itsensä ja tilanteensa myös ulkoa päin ja saattaa
löytää  uusia  näkökulmia  vanhaan,  jäykistyneeseen  toimintatapaan.  Näin  voi  kokeilla  uutta
käyttäytymismallia, jota voi soveltaa tulevaisuudessa ja joka tarjoaa aikaisempaa tapaa paremman
mahdollisuuden kommunikaatioon. (Moreno 1953, 691; Slettemark 2004, 117.)
Kaksoisminä (double) eli  tupla on yksinkertaisimmillaan sitä, että apuhenkilö asettuu päähenkilön
vierelle ja pyrkii ilmaisemaan tämän ajatuksia, tunteita ja haluja. Kaksoisminää käytetään silloin,
kun päähenkilön on vaikeata  ilmaista itseään.  Ohjaaja kutsuu tehtävään päähenkilön osoittaman
ryhmän  jäsenen,  jolla  on  riittävästi  kykyä  eläytyä  päähenkilön  tilanteeseen.  Empaattisen
samaistumisen  avulla  kaksoisminä  laajentaa  ja  vahvistaa  päähenkilön  ilmaisua  ja  tuo  esiin
päähenkilön  kätkettyjä  huolenaiheita,  ajatuksia,  kokemuksia  ja  tunteita.  Hän auttaa  päähenkilöä
saamaan kosketuksen tietoisuudesta sillä hetkellä poissa olevaan mielen sisältöön. Ohjaaja tarkistaa,
vastaavatko tuplaajan ilmaisut päähenkilön kokemusta. (Slettemark 2004, 61-64; Kopakkala 2005,
34-35; Aitolehti 2008, 61-64.)
Peilitekniikka tarkoittaa sitä, että päähenkilö seisoo draamanäyttämön ulkopuolella ohjaajan kanssa
ja  katselee,  kun  apuhenkilöt  esittävät  hänen  kertomaansa  tapausta.  Päähenkilöä  pyydetään
tarkastelemaan  tapahtumaa  ulkopuolisen  silmin  ja  sitten  kertomaan,  puhumaan  ääneen
havaintojaan. Peilitekniikassa päähenkilö saa palautetta omasta toiminnastaan ja sen vaikutuksista.
Työskentelystä  saattaa  syntyä  oivalluksia  ja  tekniikka  tarjoaa  mahdollisuuden  kokeilla  uutta
toimintatapaa.  Peilitekniikkaa  käytetään  myös,  kun  tapahtuma  jota  tarkastellaan  on  ollut
päähenkilölle  rankka  tai  traumaattinen.  Tekniikka  tarjoaa  mahdollisuuden  ottaa  etäisyyttä
voimakkaisiin tunteisiin. (Moreno 1953, 83; Slettemark 2004, 170.)
Tyhjän tuolin tekniikka on yksi Morenon perustavista tekniikoista. Tyhjällä tuolilla näyttämöllä on
vahva maaginen vaikutus. Se käynnistää ihmisen mielikuvituksen. Tyhjälle tuolille voidaan asettaa
lähes mitä hyvänsä sellaista minkä kanssa halutaan työskennellä. Usein se on jotain sellaista, jonka
käsittely on jäänyt kesken. Tuolille saattaa ilmaantua henkilö, jota osallistuja haluaisi lähestyä. Se
saattaa olla nykyisyyden tai menneen henkilö. Yhtä hyvin siinä saattaa istua henkilö, jota osallistuja
ei  ole  tavannut  mutta  jonka olisi  halunnut  tavata.  Tuolilla  istuja saattaa olla  osallistuja  itse.  Se
edustaa silloin oman persoonan jotain puolta. Toisinaan on tarpeen vain puhua tyhjälle tuolille ja
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